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Esihenkilöiden auktoriteetti on yksi tärkeä osa organisaatioiden toimivuutta mutta sen huomioiminen alaisten 
näkökulmasta voi jäädä usein taka-alalle. Tutkielmassa selvitettiin kolmen eri organisaation alaisten 
kokemuksia esihenkilöidensä auktoriteetista nykyisessä työpaikassaan. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, 
millä tavoin esihenkilön auktoriteetti rakentui ja millaisia merkityksiä alaiset liittivät siihen arjen 
työympäristössä. Näkökulmana toimivat alaisten kokemukset, mikä on uudenlainen lähestymistapa aiheen 
tarkasteluun.  

Auktoriteetin moninaisuutta lähestyttiin monialaisesti erilaisista näkökulmista, viitekehyksen sisältäen 
teorioita johtamisesta, organisaatioista, vallasta, auktoriteetista ja esihenkilöiden toiminnasta. Analyysissa 
korostuu näkemys vuorovaikutussuhteista ja ammattitaidosta. Tutkimus on toteutettu laadullisella 
tutkimusmenetelmällä ja aineisto on kerätty kyselylomakkeen avulla. Kyselylomakkeeseen vastasi yhteensä 
16 alaista ja vastaukset analysoitiin sisällönanalyysin ja teemoittelun pohjalta. Yläteemoiksi muodostui kuusi 
(6) luokkaa, jotka ovat: auktoriteetti esimerkillisenä toimintana, auktoriteetti ansaitseminen asiantuntemuksella 
ja persoonalla, auktoriteetti motivointi lähteenä osallistumiseen ja suorittamiseen, auktoriteetti 
työyhteisöllisyyden ja järjestyksen tukipilarina, auktoriteetti osana vastavuoroista luottamusta ja tasa-arvoa 
sekä auktoriteetti viestinnän esteenä. 
Näiden pohjalta esihenkilön auktoriteetti koettiin rakentuvan, erityisesti esimerkillisyyden, 
oikeudenmukaisuuden, läsnäolon ja vastavuoroisen kunnioituksen kautta. Samalla tuloksissa nousi esiin 
haasteita erityisesti, kun johdonmukaisuus ja tasapuolisuus jäi vajaaksi.  
Tutkimuksemme osoitti, että auktoriteetti ei ole pysyvä tila vaan jatkuvasti muutoksessa ja suhteessa 
rakentuva vuorovaikutussuhde. Tutkimuksemme korosti esihenkilöiden tunnepohjaisen johtamistaitojen 
merkitystä sekä ihmisläheisyyden roolia auktoriteetin hyväksyttävyyden pohjana. Esihenkilöt nähtiin suuressa 
roolissa organisaation toimivuuden kannalta, niin tuloksen kuin yleisen ilmapiirin ja järjestyksen varmistajana.  
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1. JOHDANTO 

Auktoriteetti koskee jokapäiväistä elämäämme ja se voidaan tunnistaa useassa 

eri yhteydessä, kuten työelämässä, lasten kasvatuksessa, medioissa sekä 

yhteiskunnallisessa päätöksenteossa. Se on yleisesti ottaen näkymätöntä ja 

“piilossa olevaa”. Miksi joku saa välittömästi huomiota ja kunnioitusta – hänen 

sanojansa kuunnellaan ja hänen mielipiteitään arvostetaan? Toinen taas joutuu 

ponnistelemaan saadakseen edes hetkeksi muiden huomion. 

 

Auktoriteetti ohjaa toimintaamme osaksi tiedostetusti ja osaksi tiedostamatta 

kontekstista riippuen.  Työelämässä auktoriteetti ilmenee esimiehen ja alaisen 

välisessä suhteessa. Ennen vanhaan auktoriteetti perustui vahvasti asemaan ja 

muodolliseen valtaan, eikä alaisten odotettu kyseenalaistavan esimiehen 

päätöksiä. Kommunikaatio oli yksipuolista ja tottelevaisuus miellettiin tärkeänä 

vaatimuksena. Nykypäivänä auktoriteettia uskalletaan kyseenalaistaa.  Tämän 

päivän johtaminen on lisäksi muuttunut paljon vuorovaikutteisemmaksi sekä 

dialogiksi johdon ja alaisten välillä.  

Esihenkilö on keskeinen osa organisaatioita ja hänen toimintatapansa on 

vaikuttava tekijä alaisen työskentelyyn, työssä pysyvyyteen sekä työssä 

viihtyvyyteen. Tutkimuksemme tarkastelee alaisten kokemuksia esihenkilöiden 

vaikutuksesta työympäristössä. Tutkimuskysymyksemme on: Miten 

esihenkilöiden auktoriteetti ilmenee alaisten kokemusten näkökulmista? 

Kiinnostuksemme tutkia tätä aihetta perustuu siihen, että auktoriteetin käsitys ja 

merkitys ovat muuttuneet ajan myötä. Nykypäivänä auktoriteettia ei nähdä 

pelkästään hierarkkisena vallankäyttönä, vaan se perustuu yhä enemmän 

esihenkilön ja alaisen väliseen vuorovaikutukseen sekä ansaittuun 

luottamukseen. Tässä valossa tutkimuksemme tuo uuden ja ajankohtaisen 

näkökulman auktoriteetin tutkimukseen. Tarkastelemme, miten esihenkilön 
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auktoriteetti muotoutuu nykypäivän työelämässä alaisten kokemusten kautta 

sekä millaiset tekijät vaikuttavat siihen, miten auktoriteetti näyttäytyy ja miten 

siihen suhtaudutaan. Tutkimuksemme tavoitteena on myös tuoda organisaatioille 

ja esihenkilöille tietoisuutta, miten auktoriteettia voidaan rakentaa ja mahdollisesti 

ylläpitää muuttuvassa työympäristössä. Pyrimme selvittämään, mitkä 

ominaisuudet vaikuttavat auktoriteetin ilmenemiseen ja ovat keskiössä alaisten 

kokemusten taustalla. Tavoitteenamme ei ole ainoastaan havainnollistaa ilmiötä, 

vaan myös ymmärtää miten se näyttäytyy käytännön tasolla työyhteisössä. 

Haluamme tuoda esiin luottamuksen, vuorovaikutuksen ja johtamistapojen 

muotoja, jotka kehittävät ja haastavat auktoriteetin muodostumista.  

 

Tutkielmamme koostuu viidestä (5) pääluvusta. Pohjustavan johdannon jälkeen 

tutkimuksen teoreettinen viitekehys esittelee tutkimuksen oleellisimmat ja 

merkittävimmät käsitteet sekä aikaisemman tutkimuspohjan. Ensin selvitetään 

muun muassa mistä elementeistä esihenkilötehtävät koostuvat ja millaisia 

tutkimuksia on sekä Suomessa että ulkomailla tehty auktoriteettiin liittyen. 

Tämän jälkeen kolmannessa (3) pääluvussa käydään läpi 

aineistonkeruumenetelmät, tutkimuksen eettiset ratkaisut, analyysimenetelmät 

sekä aineisto, joiden pohjalta tutkimus toteutetaan. Tämän jälkeen käsitellään 

tutkimuksen tulokset. Viimeisessä eli viidennessä pääluvussa (5) pohditaan, mitä 

johtopäätöksiä voimme edellä mainituista tuloksista tehdä ja vedämme yhteen 

tutkimuksen lopputuloksen tulevaisuuden mietteiden kera.  
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2. TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

 

Esihenkilötyössä auktoriteetti on keskeinen tekijä työyhteisössä ja se voidaan 

ymmärtää muodollisenajohtajuutena että henkilökohtaisena vaikutusvaltana. 

Käsittelemme johtajien auktoriteetin vaikutusta työntekijän ja esihenkilön väliseen 

vuorovaikutussuhteeseen sekä itse työntekoon.  

 

Aiheen käsittely on olennaista, sillä nykypäivän työelämässä johtamisen 

keskiössä ovat yhä vahvemmin vuorovaikutustaidot kuin myös työntekijöiden 

tarpeiden ja hyvinvoinnin huomioiminen (Fredriksson & Saarivirta, 2015). On 

tärkeää, että johtajat kykenevät kommunikoimaan avoimesti ja rakentavasti sekä 

luomaan työyhteisöön ilmapiirin, jossa alaiset tuntevat itsensä, että työnsä 

arvostetuksi ja kuulluiksi. Tutkimuksemme teoriaosuudessa syvennymme aluksi 

tarkastelemaan auktoriteetin, vallan ja johtamisen roolia organisaatioissa sekä 

niiden vaikutusta muovata esihenkilötyötä. Lopuksi siirrymme käsittelemään 

aikaisempaa tutkimuspohjaa sekä nykyhetken tutkimuksia aiheesta.  

 

 

2.1. Auktoriteetti  

Kansainvälisen tutkimuskentän sisällöstä tulee nostaa esiin Max Weberin 

klassiset teoriat auktoriteetin tyypeistä, koska ne ovat vaikuttaneet merkittävästi 

aiheeseen liittyvään tutkimukseen ja keskusteluun. Weber jakaa ideaalityyppisen 

legitiimin hallintavallan kolmeen muotoon: rationaalislegaalinen, traditionaalinen 

ja karismaattinen auktoriteetti (Peltonen, 2022). Kyseinen teoria on eräs 

vaikutusvaltaisimmista hallinnan sosiologian lähestymistavoista.  
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Max Weber (1947) määrittelee auktoriteetin kolmena tyypillisenä oikeuksien 

muotona: laillisena, perinteisenä ja karismaattisena. Weberin mukaan 

auktoriteetti ei ole vain yksilön henkilökohtainen voima, vaan se pohjautuu 

laajempiin yhteiskunnallisiin ja normatiivisiin rakenteisiin. Weberin teoriassa 

auktoriteetti voidaan nähdä perustuvan siihen, mihin yhteisö tai organisaatio 

uskoo olevan oikeutettu määräysvalta. (Weber, 1947, s. 320)  

 

Laillinen auktoriteetti perustuu sääntöihin ja lakeihin, jotka ovat yhteisesti 

hyväksyttyjä ja johdonmukaisia. Tämän tyyppinen auktoriteetti on säännelty ja 

virallinen. Tämä on perustettu organisaation tai yhteisön hyväksymille normeille. 

Weber (1947) huomauttaa, että laillinen auktoriteetti ei ole sidottu yksittäisiin 

henkilöihin vaan pikemminkin virkaan tai asemaan, johon valtuudet liittyvät. Tämä 

tarkoittaa sitä, että viranomainen tai organisaation johto toimii instituution 

sääntöjen mukaan ja hänen päätöksensä perustuvat objektiivisiin normeihin, ei 

henkilökohtaisiin suhteisiin. (Weber, 1947, s. 331) 

 

Perinteinen auktoriteetti perustuu vakiintuneisiin käytäntöihin sekä kulttuurisiin 

normeihin, jotka ovat olleet voimassa todella pitkään. Tässä auktoriteetti tyypissä 

vallan legitimiteetti ei perustu sääntöjen noudattamiseen vaan siihen, että valta 

perustuu perinteisiin hyväksyttyihin käytäntöihin, jotka ovat useamman 

vuosisatojen takaa peräisin. (Weber, 1947, s. 332) 

 

Weberin kolmas auktoriteettityyppi on karismaattinen auktoriteetti, ja tämä 

perustuu yksilön poikkeuksellisiin ominaisuuksiin, kuten sankarillisuuteen, 

esimerkillisyyteen tai muihin poikkeuksellisiin piirteisiin, jotka herättävät 

seuraajien omistautumisen ja luottamuksen (Weber, 1947, s. 333). 

Tutkimuksessamme korostuu laillisen ja karismaattisen auktoriteetin piirteet. 

Organisaatioissa vallitsee tiettyjä sääntöjä ja normeja, jotka ovat osaksi 

esihenkilöiden valvonnan alla. Tätä rinnastavat esihenkilöiden henkilökohtaiset 

ominaisuudet, jotka luovat kunnioitusta ja luottamusta vuorovaikutussuhteissa. 

Wrong (2017) määrittelee henkilökohtaisen auktoriteetin muodoksi, joka perustuu 

täysin johtajan henkilökohtaisiin ominaisuuksiin eikä ulkoisiin valta-asemiin tai 

institutionaalisiin rooleihin. Tällaisen auktoriteetin ytimessä on alaisen oma halu 

totella tai miellyttää toista henkilöä tämän yksilöllisten piirteiden vuoksi – ei pelon, 
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palkkioiden, asiantuntijuuden tai virallisen aseman perusteella (Wrong, 2017, s. 

61).   

 

Auktoriteettia on tutkittu 1970–1980-luvulla, jolloin muun muassa Boyd & Jensen 

(1972) perehtyivät lähiesihenkilöiden käsityksiin omasta auktoriteettiasemastaan 

ja vertasivat kyseisiä tuloksia heidän esimiestensä auktoriteettikäsityksiin. 

Tutkimustulokset osoittivat, että suurin osa lähiesimiehistä aliarvioi oman 

auktoriteettiasemansa organisaatiossaan.  Koska tutkimuksemme keskittyy 

alaisten näkemyksiin omista lähiesihenkilöistään ja heidän kokemuksiinsa 

esihenkilöiden auktoriteetista arjen työssä, toimii Boyd & Jensenin (1972) 

tutkimus meille olennaisena viitekehyksenä. Tutkimuksemme pyrkii 

laajentamaan tätä ymmärrystä tarkastelemalla, miten auktoriteetti rakentuu 

alaisten näkökulmasta.  

 

Auktoriteetin läheinen käsite on valta, mutta ne eivät ole täysin sama asia. 

Auktoriteetti on valtaa, joka koetaan oikeutetuksi ja hyväksyttäväksi. Kaikkea 

valtaa ei kuitenkaan pidetä oikeutettuna ja sitä voidaan käyttää esimerkiksi 

manipuloinnin ja pakottamisen välineenä. Ilman valtaa auktoriteetilla ei ole 

vaikutusta, ja ilman hyväksyntää valta ei muutu oikeutetuksi. Näin ollen, ne ovat 

tosiaan täydentäviä ilmiöitä vallankäytön muodoissa. 

 

Toinen kansainvälisesti tunnettu kanadalaisamerikkalainen sosiologi ja New 

Yorkin yliopiston professori Dennis Wrong on tutkinut valtaa ja sen eri muotoja, 

erityisesti kirjassaan “Power: Its Forms, Bases, and Uses” (Wikipedia). Hänen 

työnsä vaikutukset näkyvät erityisesti vallan ja auktoriteetin käsitteiden 

tarkemmassa erottelussa.  

Kirjan kolmannessa luvussa Wrong käsittelee vallan muotoja otsikolla The Forms 

of Power: Authority, Bases and Uses. Hän tarkastelee erityisesti viittä 

auktoriteetin tyyppiä: pakottava auktoriteetti (Coercive Authority), palkitseva 

auktoriteetti (Authority by Inducement), legitiimi auktoriteetti (Legitimate 

Authority), pätevyyteen perustuva auktoriteetti (Competent Authority) sekä 

henkilökohtainen auktoriteetti (Personal Authority).  
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Thomas Hobbesin vallankäytön alkuperäisessä määritelmässä henkilö 1 käyttää 

valtaa henkilöön 2, jolloin henkilö 1 saa henkilön 2 toimimaan hänen omien 

intressiensä vastaisesti tai toimimaan tavalla, jolla ilman henkilön 1 

vaikutusvaltaa ei olisi toiminut.  Perinteinen valtakäsitys ymmärtää vallan 

kohdistuvan olevan ulkoa subjektiin kohdistuvaa pakottamista, jossa subjektin 

omat sisäsyntyiset intressit ovat uhan alla ollen täten alistavaa (Saari, 2011). 

 

Michel Foucault on esitetty valtateoreetikkona ja hänen näkemyksensä vallasta 

liittyy sen tuottavuuteen, näkemyksen siitä, kuinka valtasuhteita löytyy mistä 

tahansa toiminnasta, joka on kahden tai useamman ihmisen välillä tapahtuvaa. 

Foucault myös koki valtasuhteiden olevan subjekteja muodostavaa, eli valta voisi 

muodostaa subjektin ja subjektin intressit, eikä vain pelkästään vaikuttavaa niihin 

ulkoapäin. Tiedon ja vallan nähdään myös toimivan käsi kädessä, tieto koetaan 

toimivan välineenä luoda mahdollisuus vallankäytölle, sekä ottaa toimintatilaa 

sen valjastamiseksi (Saari, 2011).  

 

Valta ei siis suinkaan ole aina selkeää, ylhäältä alaspäin kohdistuvaa. Valta 

voidaan piilottaa myös autonomian, kritiikin ja vapauden taakse, jotka voivatkin 

olla tämän ajan kehittyneimpiä muotoja vallasta (Saari ym., 2014). Esihenkilö ja 

työntekijä -kontekstissa vallankäyttö ei näy siis vain esimerkiksi käskevästi tai 

seuraamalla. Kaikki valta ei ole myöskään haitallista ja alistavaa, vaan valtaa 

voidaan myös käyttää positiivisesti, jolloin esimerkiksi tiedon jakamisen sekä 

ohjaamisen kautta voidaan organisaatioon luoda ympäristö, jossa työntekijät 

voivat kehittyä. Tärkeää on myös antaa tilaa kyseenalaistaa käytäntöjä, jotka 

vallitsevat.  

 

2.2. Organisaatio 

Organisaatio on laaja käsite, sillä se voi olla mikä tahansa yhteenliittymä jonkin 

toiminnan järjestämiseksi. Sen ominaispiirteitä ovat olemassaolon tarkoitus, 

viralliset ja epäviralliset tavoitteet, yhteiset arvot ja se kokoaa voimavaroja 

haluttujen tarkoitusten toteuttamiseksi (Harisalo, 2008). Harisalo (2008) on 

jakanut määrittelyn neljään osaan: tavoite ja tehokkuusmalli, säilymismalli, 
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vaihdantamalli ja tulkinnallinen mielikuva. Määritelmät korostavat eri näkökulmia, 

kuten suunniteltua järjestelmää, olemassaolon ja toiminnan jatkuvuutta, 

toimintaympäristön välistä vuorovaikutusta ja tulkinnallista mielikuvaa (Harisalo, 

2008). 

Organisaation tyypistä riippumatta, sillä on myös yleisiä ominaisuuksia. Niiden 

tutkiminen ja syvällisempi analysointi auttaa ymmärtämään organisaation 

toiminnan monimutkaisuutta ja moninaisuutta.  

 

TAULUKKO 1. Organisaation yleiset ominaisuudet 

 Ominaisuus Kuvaus 

Tavoitteet Määritelty virallisesti ja epävirallisesti.  

Kuvaavat olemassaolon tarkoitusta. 

 
Rationaalisuus Sisällöllisessä rationaalisuudessa tunnistetaan, valitaan 

ja hyväksytään tavoitteita. 

 
Muodollisuus Välineellisessä rationaalisuudessa tunnistetaan, valitaan 

ja hyväksikäytetään tehokkaita keinoja. 

 
Keskitys ja 
hajautus 

Kuvaa päätöksenteon jakautumista. 

 

Erikoistuminen Työn jakaminen horisontaalisesti ja vertikaalisesti. 

 

Koko Muuttuva ja voidaan mitata henkilöstön määrällä, 

liikevaihtona, bruttomyynnillä tai markkinaosuudella. 

 
Monimutkaisuus Käsiteltävien asioiden lukumäärä, erilaisuus, ennakointi, 

hallinnan edellyttämä tietämys ja riippuvuus. 

Seikkaperäistä ja dynaamista. 
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(Harisalo, 2008) 

 

 

 

 

2.3. Johtaminen ja johtamisteoriat 

 

Johtajalla tarkoitetaan henkilöä, jolla on vaikutusvaltaa ja kykyä ohjata muita. 

Johtamisen käsitteelle on useita eri määritelmiä, ja päällimmäisenä johtaminen 

voidaan katsoa olevan vuorovaikutusprosessi. Tämän päämääränä on edistää 

organisaation ja työntekijöiden toimintaa niin, että asetetut tavoitteet saavutetaan 

(Syvänen ym., 2011, s. 17) Tarkastelemme johtamista erityisesti ihmisten 

johtamisen ja vuorovaikutuksen näkökulmasta.  Viitala & Jylhä (2019) kuvaavat 

johtajuuden olevan rooli, jonka suorittavat yleensä organisaation korkeammassa 

asemassa toimivat henkilöt, kuten johtajat sekä esimiehet (Viitala & Jylhä, 2019).  

 

Johtamista on lähestytty tieteellisenä ilmiönä monista näkökulmista, kuten 

sosiologian, psykologian ja kasvatustieteiden avulla. Taustatieteet ovat antaneet 

lisäarvoa johtamiskirjallisuuteen, antaen näkemyksiä muun muassa yksilöiden 

toimintaan, kulttuurin merkitykseen ja yhteiskuntaan (Virtanen & Stenvall, 2019). 

Virtasen ja Stenvallin (2019) mukaan johtamisteoriat voidaan luokitella monilla eri 

tavoilla: yksi yleisimmistä on jako klassiseen, moderniin ja kompleksiseen 

johtamisen teoriaan. Toinen varteenotettava tapa on Pauli Juutin 1900-luvulla 

erottelemat viisi johtamistutkimuksen koulukuntaa: Piirre-, käyttäytymis-, 

tilannepainotteiset-, ymmärtävät ja poststruktuaaliset teoriat.  

 

Johtamisteoriat mahdollistavat organisaatiotoiminnan tarkastelun niin 

esihenkilön kuin koko kokonaisuuden näkökulmasta. Useiden teorioiden 

soveltaminen on tarpeellista nykyorganisaatioiden monimutkaisuuden, 

muutosherkkyyden ja epävarmuuden takia. Lähimpänä nykypäivän johtamista 

toimii kompleksinen johtamisen teoria ja tilannepainotteiset, ymmärtävät ja 
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poststruktuaaliset teoriat.  Johtamisessa ei korostu pelkästään auktoriteetti, vaan 

ihmisten välinen vuorovaikutus ja tilannesidonnaisuus.  

 

 

Virtanen & Stenvall (2019) ovat tarkastelleet johtamista kolmesta eri 

näkökulmasta, jotka ovat: johtaminen ominaisuutena, käytäntöinä ja periaatteina.  

TAULUKKO 2. Johtamisen näkökulmat  

JOHTAMISEN 
NÄKÖKULMA 

KUVAUS 

Käytäntö Perustuu suorittamiseen, johtajalta vaaditaan kykyä tehdä 
toiminnallisia ratkaisuja, kuten laatia toimintaohjeet ja 
säännöt.                     
 

Periaatteena Johtamista toteutetaan, jonkin näkökulmaan pohjautuen. 

Näkökulmina on listattu toisen kuunteleminen, 

kokonaisuuden hallinta, luottamukseen tai toisen 

arvostamiseen.  johtaminen tulisi perustua näiden 

periaatteiden varaan. 

 
Ominaisuutena Viittaa henkilöiden ominaispiirteisiin, mitä johtajilta 

vaaditaan. Näitä piirteitä on listattu olevan: älykkyys, 

empaattinen, kannustava ja luova.  
Virtanen & Stenvall (2019) 

 

 

Tutkimuksessamme emme ole käyttäneet pelkästään yhtä tiettyä näkökulmaa. 

Olemme ottaneet huomioon jokaisen näkökulman elementtejä saadaksemme 

laajan yleiskäsityksen esihenkilön toiminnasta.  

 
 

Esihenkilö on organisaation työntekijä, joka vastaa alaistensa työtehtävien 

ohjaamisesta, koordinoinnista ja valvonnasta. Esihenkilötyö on johtamista, 

vaikuttamista ja tukemista. Esihenkilötehtävään voidaan ylentää työntekijä 

sisäisesti aiemmasta työtehtävästä tai vaihtoehtoisesti ulkoistaa rekrytointi ja 
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valita organisaatioon täysin uusi jäsen. Organisaation menestyksen ja hyvän 

esihenkilötyön välillä on vahva yhteys (Hyppönen, 2013).  

 

Esihenkilön johtamisen kohteena voi olla joko yksilö tai kokonainen ryhmä. 

Alaisten määrästä riippumatta työtehtävät perustuvat lainsäädäntöön ja 

liiketoiminnan tarpeisiin sekä niistä syntyvät odotukset ja velvoitteet 

esihenkilötyölle (Hyppönen, 2013). Hyppösen (2013) mukaan lista on pitkä ja 

vaativa, ohessa esimerkkejä:  

 

® Varmistaa töiden ja yhteistyön sujuminen 

® Tukea ihmisten kehittymistä 

® Huolehtia jaksamisesta 

® Varmistaa henkilöstön sitoutuminen 

® Seurata tuloksia 

® Olla tasapuolinen ja oikeudenmukainen 

 

Englannin kielessä johtamiseen liittyvät keskeiset termit ovat management ja 

leadership. Näistä management viittaa hallinnolliseen sekä rakenteelliseen 

johtamiseen, se keskittyy järjestelmiin kontrolliin ja ylläpitoon.  

Kun taas leadership korostaa ihmisten motivointia sekä suunnan näyttämistä, 

kuten ihmisten inspiroimista ja kehittämistä. (Murray, 2013)  

 
 

2.4. Aikaisemmat tutkimukset  

 

Auktoriteettia on tutkittu laajasti sekä Suomessa että ulkomailla useista eri 

näkökulmista. Suomessa tehdyistä tutkimuksista useat käsittelevät auktoriteettia 

erityisesti koulutuksen ja opetuksen kontekstissa. Ulkomaalaiset tutkimukset ovat 

toteutettu laaja-alaisesti käsitellen eri tieteenalojen teemoja, esimerkiksi 

sosiologian, psykologian ja kasvatustieteiden puolella. 
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Hanna-Leena Majuri-Jantusen (2007) määrällinen pro gradu –tutkielma 

“Auktoriteetin vaikutus ajatteluun” käsittelee auktoriteetin vaikutusta ihmisen 

ajatteluun. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, muuttuuko ihmisen ajattelun 

suunta, kun hänelle esitettyä väittämää tukemaan asettuu auktoriteetti (Majuri-

Jantunen, 2007). Tulokset perustuivat kahteen eri kokeeseen, jossa tuli arvioida 

esitettyjen väitelauseiden oikeellisuutta. Väitelauseet sisälsivät väittämän sekä 

auktoriteetillisten lauseiden osalta auktoriteetin, jonka mukaan ne esitettiin. 

Tulokset osoittivat, että auktoriteetilla on rooli ajattelun ohjauksessa (Majuri-

Jantunen, 2007).  

 

Suomessa on tehty myös vuonna 2019–2021 tutkimushanke nimeltään “Tunteet 

pelissä: Median auktoriteetti ja yleisön luottamus”. Se on viestinnän ja 

valtiotieteellisen tiedekuntien yhteinen projekti, jota rahoitti Helsingin Sanomain 

Säätiö (Helsingin Yliopisto). Sen tavoitteena oli selvittää suomalaisten 

käsityksistä median ja journalismin luotettavuudesta että auktoriteetista.  

Tutkimuksen aineistona toimi kyselylomakkeet, sidosryhmähaastattelut ja 

fokusryhmähaastattelut (Matikainen, 2020). Auktoriteetin kannalta tutkimuksessa 

selvisi, että suomalaisten käsitykset median vallasta ja auktoriteetista ovat 

monimuotoiset ja tunteet vaikuttavat merkittävästi näiden muodostumiseen, 

esimerkiksi perinteiset uutismediat ja hallituksen lausunnot, nähtiin vahvoina 

auktoriteetteina, joihin luotettiin enemmän kuin sosiaaliseen mediaan (Matikainen 

ym., 2020).  

 

Auktoriteetin käsite on siis muuttunut merkittävästi ajassa, ja sen merkitys 

työelämässä on jatkuvassa muutoksessa. Perinteisesti auktoriteetti nähdään 

muodolliseen asemaan perustavana vallankäyttönä (Weber, 1947).  

Nykypäivän työympäristöissä se rakentuu monitekijöistä, kuten luottamuksesta, 

vuorovaikutuksesta ja johtajan kyvystä inspiroida alaisiaan. Esihenkilön 

auktoriteetti ei enää perustu pelkästään asemaan organisaatioissa, vaan siihen, 

miten hän onnistuu rakentamaan sekä ylläpitämään auktoriteettiaan alaisten 

silmissä. Nykypäivän työelämämuutoksessa korostuu entistä enemmän 

työelämän murros. Yhä useampi siirtyy virtuaaliseksi, joka vaikuttaa erityisesti 

esihenkilön ja alaisen välisiin sosiaalisiin suhteisiin (Kangas, 2021). 
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Aiemmat tutkimukset, kuten Majuri- Jantusen (2007) tutkimus auktoriteetin 

vaikutuksesta ajatteluun ja Boyd & Jensenin (1972) tutkimus lähiesihenkilöiden 

käsityksistä omasta auktoriteetistaan osoittavat, että auktoriteetti on osin 

subjektiivinen kokemus. Alaisten näkökulmasta esihenkilön auktoriteetti voi olla, 

joko vahvaa tai heikkoa. Riippuen siitä, kuinka alaiset kokevat hänen toimintansa 

työympäristössä. Toisaalta Matikaisen (2020) tutkimus median auktoriteetista ja 

sen luotettavuudesta herättää myös ajatuksen siitä, miten tunteet ja 

subjektiivinen kokemus muovaavat käsitystä auktoriteetista. Samalla tavalla kuin 

ihmiset arvioivat median luotettavuutta omien tunnekokemustensa kautta, myös 

työpaikoilla alaisten käsitys esihenkilön auktoriteetista saattaa muodostua 

tunteiden ja aiempien kokemusten kautta.  

Teoreettisen viitekehyksen käsitteitä ja aikaisempia tutkimuksia käytimme 

tutkimuksessamme analyysin ja johtopäätösten toteuttamiseen. Niiden pohjalta 

saimme perustan havaintojen tulkinnalle sekä tulosten jäsentämiselle. Analyysin 

avulla saimme niille konkreettisen sisällön ja näin ollen niiden merkitys ei jäänyt 

abstraktiksi.  

 
 

 

2.5. Tutkimuskysymys 

 

Teoreettisen viitekehyksen, aikaisempien tutkimusten ja oman kiinnostuksemme 

pohjalta tutkimuskysymykseksi muodostui “Miten esihenkilöiden auktoriteetti 

ilmenee alaisten kokemusten näkökulmista? ”, johon pyrimme saamaan 

vastauksen seuraavassa luvussa esitetyillä tutkimusmenetelmillä.  
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3. TUTKIMUSMENETELMÄT 

Tässä pääluvussa esittelemme aineistokeruu- ja analyysimenetelmämme sekä 

eettiset toimintatapamme. Tavoitteenamme on selvittää aineistomme sekä 

teoriapohjamme avulla, miten auktoriteetin rooli on säilynyt edelleen osana 

esihenkilötyötä, vaikka johtaminen on muuttunut merkittävästi vuosikymmenien 

aikana. Seuraavien menetelmien avulla pyrimme saamaan erilaisen 

lähestymistavan, kuinka auktoriteetti näyttäytyy nykyorganisaatioissa. 

Keräsimme aineiston itse, koska halusimme tutkia aihetta aivan uudesta 

näkökulmasta. Koemme tämän antoisaksi itsellemme, mutta myös muille lukijoille 

ja tutkijoille.   

  

 
 

3.1. Aineistokeruumenetelmä 

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusotteella. 

Laadullisessa tutkimuksessa pyritään ymmärtämään henkilöiden kokemuksia, 

tunteita ja ajatuksia. Se ei pyri löytämään luotettavaa tietoa siitä, missä määrin 

ilmiö esiintyy tai kuinka usein, vaan nostamaan esille erilaisia näkökulmia.  

Laadullinen tutkimus mahdollistaa näkymättömien, abstraktien, tulkinnallisten ja 

ihmisten vuorovaikutuksessa syntyneiden ilmiöiden tarkastelun sekä sen lisäksi 

se jättää tilaa moniäänisyydelle (Puusa, 2020).  

 

Halusimme tutkia ilmiötä laajasti ja monipuolisesti saadaksemme 

mahdollisimman kattavan tutkimuksen. Päätimme siksi valita kolmea erityyppistä 

organisaatiota, sisältäen yhden julkisen ja kaksi yksityistä organisaatiota. Kaikki 

valitsemamme organisaatiot toimivat eri aloilla, eivätkä ole kytköksissä toisiinsa. 
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Näin ollen saimme kerättyä laaja-alaista aineistoa, eikä organisaatiokohtaista tai 

tiettyyn alaan perustuvaa tietoa.  

 

Kyselylomakkeemme koostui kymmenestä (10) kysymyksestä, joista kaikki olivat 

avoimia. Koimme, että monipuolisilla ja vaihtelevilla kysymyksillä saamme luotua 

siitä mahdollisimman helposti lähestyttävän, matalakynnyksen ja antoisan 

aineiston näkökulmasta. Aineistokeruumenetelmämme oli näin ollen 

kyselylomake, eikä haastattelu avoimista kysymyksistä huolimatta.  

 

Kyselylomakkeen alkuun halusimme kertoa hieman itsestämme. Ajattelimme, 

että vastaajan kynnys vastata rehellisesti ja avoimesti madaltuu, kun hän 

tiedostaa kenelle, mihin ja miksi hän vastaa. Oman alamme, opiskelutaustamme 

ja tavoitteiden esitteleminen myöskin lisää luottamusta sekä selkeyttää 

kysymysten taustalla olevaa ajatusta. Määrittelimme myös auktoriteetin 

käsitteen. Koimme, että määrittely on tarpeellinen sen moninaisuuden vuoksi, 

joka mahdollistaisi monipuolisemmat ja todenmukaisemmat vastaukset.  

 

Teimme kysymyslomakkeen käyttäen Microsoft Forms-sovellusta, jonka 

lähetimme organisaation jäsenille sähköpostin välityksellä. Lähetimme 

lomakkeen yhteensä noin 40 henkilölle, jolloin pyrimme saamaan tarpeeksi 

vastauksia kattavan analyysin suorittamiseksi. Loppujen lopuksi saimme 16 

vastausta, jonka koimme riittäväksi tutkimuksen toteuttamiselle. Eri 

organisaatioista riippumatta kaikissa lomakkeissa oli täysin samat kysymykset ,ja 

niiden muoto sekä järjestys oli vakio. Tutkimuksessamme, emme tarkastele ja 

vertaile organisaatioita keskenään tai pohdi kyseisiin aloihin liittyviä tekijöitä. 

 

 

1. Mitkä ominaisuudet mielestäsi luovat esihenkilölle auktoriteettia? 

Ominaisuudet voivat olla ulkoisia tai sisäisiä. 

2. Millä tavalla esihenkilösi auktoriteetti on muuttunut ajansaatossa? 

3. Mitkä tekijät mielestäsi tekevät, esihenkilöstäsi auktoriteetin 

ansaitsevan?  

4. Millä tavalla esihenkilölläsi on auktoriteettia sinuun?  
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5. Onko tilanteita, joissa koet esihenkilösi auktoriteetin haastavaksi, 

ongelmalliseksi tai negatiiviseksi? Millaisia? 

6. Miten toivoisit esihenkilösi kehittävän omaa auktoriteettiaan? 

7. Millainen vaikutus esihenkilön auktoriteetilla on organisaation 

toimivuuteen? 

8. Millä tavalla esihenkilösi fyysinen läsnäolo vaikuttaa työpanokseesi? 

9. Koetko, että auktoriteetti on tärkeä ominaisuus esihenkilöllä Miksi / Miksi 

ei? 

10. Millä tavoin esihenkilösi auktoriteetti motivoi sinua työssäsi? 

 

 

3.2. Eettisyys 

Aineistonkeruu toteutettiin puolistrukturoidun kyselylomakkeen avulla. Aineistoa 

kerätessä on oleellista kiinnittää huomiota siihen, onko tarvetta keskittyä 

henkilötietojen turvaamiseen, salaamiseen ja tuhoamiseen. Meidän 

kyselylomakkeemme kerättiin täysin anonyymisti, jolloin henkilötiedoista ei jäänyt 

jälkiä, mutta vastaukset kuitenkin tuhottiin lomakkeella ilmoitetun ajan sisällä. 

Tutkimukseen ei liittynyt suurta eettistä riskiä.  Teimme myös 

tietosuojailmoituksen, joka liitettiin kyselylomakkeen loppuun vastaajan 

hyväksyttäväksi.  

 

Eettisten toimintatapojen varmistamisen lisäksi on tutkijoiden tärkeää tunnistaa 

omat asenteet, ennakkoluulot ja sisäiset ajatusmallit.  Vaikka tutkimuksessa on 

tärkeä pyrkiä objektiivisuuteen, vaikuttavat skeemat väkisin tutkimuskysymyksen 

asetteluun, näkökulmiin ja vastausten analysointiin. Eettisyydellä tarkoitetaan 

myös sitä, että tutkimuksen on pyrittävä saamaan aikaan hyviä asioita sen 

kohteena oleville ihmisille. (Puusa & Juuti, 2020). Oma suhtautumisemme 

aiheeseen kytkeytyy tulevaisuuden uratavoitteisiin, vapaavalintaisiin 

hallintotieteiden kursseihin ja uteliaisuuteen liittyen vuorovaikutussuhteisiin 

työelämässä. Käsityksemme, asenteemme ja ymmärryksemme ovat vaikuttaneet 

etenkin teoreettisen viitekehyksen muotoutumiseen sekä kysymysten asetteluun.  
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3.3. Analyysimenetelmänä aineistolähtöinen sisällönanalyysi 

Tutkimuksessamme hyödynnämme aineistolähtöistä sisältöanalyysiä, joka on 

yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmä.  

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruun tavoitteena on kerätä materiaalia siten, 

että se tarjoaa olennaista tietoa tutkimuksen kohteena olevasta ilmiöstä. Flickin 

mukaan tarkoituksena on tuoda esiin näkökulmia ja ilmiöitä, joita ei ole aiemmin 

riittävästi tutkittu (Elo ym., 2022). 

Valitsimme aineistolähtöisen sisällönanalyysin, koska tutkimuksemme 

tavoitteena oli ymmärtää ja kuvata alaisten kokemuksia esihenkilön 

auktoriteetista heidän omasta näkökulmastaan. Emme halunneet lähestyä ilmiötä 

valmiin teoreettisen mallin kautta, vaan nimenomaan antaa äänen tutkittaville ja 

mahdollistaa heidän kokemustensa esiin tuomisen sellaisina kuin ne ilmenevät 

aineistossa. Aineistolähtöinen sisällönanalyysi soveltuu erityisesti tilainteisiin, 

joissa tutkittavaa ilmiöitä ei ole aiemmin tarkasteltu laajasti.  Elo ym. (2022) 

korostavat, ettei aineistolähtöisessä analyysissä ole ennalta määrättyä runkoa, 

vaan tutkija muodostaa luokittelun aineistosta käsin. Tämä mahdollistaa 

ilmiölähtöisen, tutkimuskysymyksestä nousevan analyysin, joka säilyttää 

vastaajien kokemusten moniulottuvuuden.  

 

Aineistonkeruumenetelmänä käytämme puolistrukturoitua kyselylomaketta. 

Eskolan ja Suorannan, mukaan puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille 

esitetään samat kysymykset, mutta vastaajilla on vapaus vastata omin sanoin 

ilman, että heidän vastauksiaan rajoitettaisiin valmiiksi määrätyillä 

vastausvaihtoehdoilla. (Hirsijärvi & Hurme, 2022) 

 

Analyysiprosessi etenee siis vaiheittain, josta ensimmäinen vaihe on  

 

1. Aineiston pelkistäminen 

Tavoitteena on tiivistää aineistoa, muodostamalla siitä keskeisiä luokkia. Tämän 

vaiheen aloitimme asettamalla tutkimuskysymyksen, minkä jälkeen aineistosta 
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poimittiin analyysiyksikön mukaiset ilmaisut, jotka vastasivat esitettyihin 

kysymyksiin (Elo ym., 2022). Seuraavassa vaiheessa aineisto koodattiin.  

 

2. Koodaus  
 

Koodauksella viitataan rakenteelliseen jäsentämiseen. Tämä toteutettiin 

tekemällä merkintöjä aineistoon, kuten alleviivauksien avulla tai 

marginaalimerkintöjen. Jotka kuvasivat analyysin ydinkohtia (Elo ym., 2022).  

 

3. Abstrahointi 
Koodauksen jälkeen siirrymme abstrahointiin, eli käsitteellistämiseen. Tässä 

vaiheessa analyysi eteni vertailemalla muodostettuja alaluokkia keskenään ja 

yhdistämällä samansisältöiset alaluokat yläluokiksi (Elo ym., 2022). 

 

Kyselylomakkeen vastausmahdollisuutena oli jokaisessa kysymyksessä avoin 

vastauskohta, johon vastaaja pystyi vastata lyhyen tai pitkän vastauksen. 

Vastaukset olivat yleisesti ottaen laadukkaita, monipuolisia ja antoisia. 

Keskimääräisesti vastaukset olivat muutaman lauseen pituisia, riippuen 

kysymyksestä. Osa kysymyksistä herätti enemmän ajatuksia, kun taas osassa 

vastaajilla oli suppeampi näkemys. Jokaiseen kysymykseemme vastattiin, joka 

mahdollisti moninaisen analyysin. Teimme erillisen Word-tiedoston, johon 

loimme teemoittelutaulukon. Aineistossa ilmeni kolme vastausta kysymykseen 

viisi (Onko tilanteita, joissa koet esihenkilösi auktoriteetin haastavaksi, 

ongelmalliseksi tai negatiiviseksi? Millaisia?) joita ei voitu analysoida. Kyseisissä 

vastauksissa vastaajat olivat käsitelleet aikaisempiin esihenkilöihinsä liittyviä 

kokemuksia tai pohtineet mahdollisia ilmeneviä ongelmia.  

 

Aineistosta tulleita alaisten kokemuksia kuvaamme kuuden yläteeman avulla. 

Yläteemat muodostuivat niin, että poimimme aineistosta yleistyksiä, joiden 

pohjalta syntyi eri teemoja. Aluksi kävimme aineiston läpi avoimesti lukien, jolloin 

huomiomme kiinnittyi toistuviin ilmauksiin. Näitä havaintoja pelkistimme 

alustavasti kokonaisuuksiksi, jotka kuvasivat vastaajien puheessa esiintyviä 

toistuvia piirteitä. 
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Pelkistämisen edetessä samankaltaiset havainnot koottiin yhteen ja niistä 

muodostimme laajempia teemoja, koodauksen avulla löysimme aineistomme 

keskeiset sisällöt. Teimme havaintomme näkyviksi alleviivaamalla, jotka auttoivat 

tunnistamaan aineistosta olennaisia piirteitä (Elo ym., 2022). Koodauksen jälkeen 

etenimme abstrahointivaiheeseen, tässä vaiheessa vertailimme muodostettuja 

alaluokkia keskenään ja yhdistimme samansisältöiset luokat suuremmiksi 

yläluokiksi (Elo ym., 2022).  

 

Loimme kuusi kokonaisuutta; Auktoriteetti esimerkillisenä toimintana, 

Auktoriteetti ansaitaan asiantuntemuksella ja persoonalla, Auktoriteetti motivoi 

osallistumaan ja suorittamaan, Auktoriteetti työyhteisöllisyyden ja järjestyksen 

tukipilarina, Auktoriteetti osana vastavuoroista luottamusta ja tasa-arvoa sekä 

Auktoriteetti viestinnän esteenä.  
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4. ANALYYSIN TULOKSET 

Tässä luvussa esitämme tutkimuskysymykseemme kuuluvia tutkimustuloksia. 

Näiden kuuden teeman pohjalta muodostuu kokonaiskuva siitä, kuinka 

auktoriteetti ilmenee, rakentuu ja vaikuttaa organisaatioissa alaisten 

näkökulmasta. Teemojen avulla avaamme käsitystä siitä, kuinka esihenkilön 

auktoriteetti nähdään, koetaan sekä, kuinka se vaikuttaa vuorovaikutukseen koko 

työyhteisössä. Tulokset havainnollistavat myös auktoriteettiin liittyviä jännitteitä 

ja kehityskohteita esihenkilötyössä.  
 

4.1. Auktoriteetti esimerkillisenä toimintana 
 

  

Tutkimuksemme tavoitteena on selvittää, millaisena esihenkilön auktoriteetti 

näyttäytyy alaisten kokemuksissa. Vastaajat kuvasivat auktoriteettia niin 

käskyjen sekä ohjeiden kautta kuin esimerkin näyttämisen ja fyysisen läsnäolon 

kautta. Tutkimuksessamme nousi esiin, kuinka auktoriteetti ilmenee 

organisaatioiden toiminnassa monella eri tavalla. Kuuden vastaajan mukaan, 

esihenkilöiden rooli ei rajoitu pelkästään päätöksentekoon ja valvontaan, vaan 

yhtä lailla tämä ilmenee myös kykyyn tuoda järjestystä sekä toiminnan 

sujuvuutta.  

Erään vastaajan mukaan esihenkilöiden auktoriteetti ilmenee ennen kaikkea 

esimerkin kautta, hän kommentoi:  
 

"Ei ole uskottavaa kertoa mitä/miten asiat pitää tehdä, jos itse ei tee niin. “ 

 

“Esimerkillä johtaminen, reiluus, osaa soveltaa sääntöjä/määräyksiä jos niissä ei ole järkeä, 
maalaisjärki” 

 

Esimerkillinen johtamistyyli tuli esiin neljän vastaajan ajatuksissa auktoriteetin 

ilmenemisessä organisaatiossa. Esihenkilö ei ole pelkästään johtaja, vaan myös 
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roolimalli, jonka toiminta määrittää organisaation kulttuuria. Yksi vastaajista 

totesi näin:  

 
“Esimerkillä johtaminen, reiluus, osaa soveltaa sääntöjä/määräyksiä jos niissä ei ole järkeä, 

maalaisjärki” 

 

Tämä huomio on linjassa sen kanssa, että auktoriteetti ei ole vain perinteistä 

komentamista, mutta se ilmenee myös organisaation sisäisessä järjestyksessä 

ja selkeydessä.  

 

Auktoriteetti luo siis selkeyttä ja järjestystä, mikä puolestaan mahdollistaa 

organisaation tehokkuuden. Näin esihenkilöt, jotka kykenevät edellä mainittuihin 

toimintatapoihin, pystyvät ohjaamaan tiimiään kohti yhteisiä tavoitteita. 

Esihenkilön läsnäolo on merkittävä, jotta hän voi seurata tiimin edistymistä, eräs 

vastaaja nosti esiin fyysisen läsnäolon tärkeyden tiimin suorittamisen 

näkökulmasta 
 

"Koen, että omaan työpanokseeni ei läsnäolo vaikuta. Tiimin työpanokseen koen vaikuttavan 

valtavasti. Tehokkuus paranee, asiat hoituvat ja aktiivisuus on suurempaa, kun ollaan ns. 

'valvovan silmän alla'."  
 

4.2. Auktoriteetin ansaitaan asiantuntemuksella ja persoonalla  

 

Vastauksissa korostui, että esihenkilön auktoriteetti ei ole itsestään selvää tai 

pelkän virallisen aseman mukanaan tuoma ominaisuus vaan se täytyy ansaita 

toiminnan kautta. Kahdeksan vastaajan mukaan auktoriteetti rakentuu muun 

muassa asiantuntemuksesta, luottamuksesta, asemasta, henkilökohtaisista 

piirteistä ja johtamistavasta. Luotettavuus ja luottamus tulee ilmi vastauksissa, 

kiteytyen ammattitaitoon ja tietämykseen sekä kykyyn toimia ongelmatilanteissa. 

Aineistossa tulee myös ilmi ajatus siitä, että esihenkilö pystyy luomaan 

auktoriteettia kaikkien tasapuolisella kohtelulla, reiluudella ja myös muiden 

mielipiteiden huomioon ottamisella. 
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 “Kunnioitan esihenkilöä sen mukaan millainen hän on ihmisenä ja millainen hän on muita 

kohtaan. Toki myös kunnioitan sellaista jolta saa vastauksia kiperiin kysymyksiin ja joka on 

valmis aidosti kuuntelemaan työntekijänkin mielipiteen,” 

 

Auktoriteetin koettiin perustuvan 12 vastaajan mukaan henkilökohtaisten 

piirteiden varaan asemasta tai tietämyksestä huolimatta. Vastaajien kuvauksissa 

nousivat esiin erityisesti esihenkilön mukava luonne, asiallinen käytös, karisma, 

helposti lähestyttävyys ja aitous. Kuusi vastaajista viittasi myös ihmisläheisyyteen 

ja kykyyn kuunnella. 
 

Auktoriteetti rinnastuu pitkälti arvostukseen ja kunnioitukseen ja tästä johtuen uskoisin, että 

jos esihenkilön ja työntekijän kemiat eivät kohtaa, ei suhde voi kovin pitkäkestoinen ollakaan. 

 

Yksi vastaajista nosti tästä huolimatta myös aseman kiistattoman vaikutuksen 

auktoriteetin ansaitsemiseen: 

 
“Tietysti auktoriteetti on suoraan seurausta henkilön asemasta yrityksessä. Vaikka monesti 

puhutaan, että asema ei tarkoita auktoriteettia, joudun tästä erimieltä olemaan. Auktoriteetti on jo 

ensimmäisestä päivästä lähtien läsnä johtuen tästä korkeammasta asemasta, en usko kenenkään 

itseään kunnioittavan ja työtään arvostavan uuden työntekijän niskoittelevan esihenkilölleen siksi, 

ettei tämä olisi "ansainnut auktoriteettia".” 

 

 

 

4.3. Auktoriteetti motivoi osallistumaan ja suorittamaan 

 

Tutkimukseen osallistuneet alaiset kuvailivat esihenkilön auktoriteetin 

vaikutuksia työmotivaatioon kontekstisidonnaisena. Vaikutukset eivät olleet 

yksiselitteisesti myönteisiä tai kielteisiä vaan alaisten kokemus määräytyi 

vahvasti perustuen esihenkilön toiminnan tyyliin, tilanteen ja vuorovaikutuksen 

laatuun.  Yksi vastaajista kiteytti näkemyksensä näin:  
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“Esihenkilöltä tulleet pyynnöt toki tehdään nopeammin kun normaalisti, mutta koen 

etten muutenkaan jätä asioita tekemättä, pyytää jotain asiaa kuka vaan” 
 

 

 

Auktoriteetti voi myös olla merkittävä tekijä alaisen kokemusmaailmassa, liittyen 

omaan toimijuuteen ja työn mielekkyyteen. Aineisto toi esiin, että auktoriteetti 

koetaan myönteisenä motivaation näkökulmasta silloin, kun se yhdistyy 

empaattisen ja arvostavaan vuorovaikutukseen. Esimerkiksi mukava ja 

kannustava esihenkilö koettiin 7 vastaajan toimesta motivoivaksi, koska hänen 

auktoriteettinsa ei tuntunut painostavalta.  
 

“Koska esihenkilö on mukava, niin on paljon suurempi motivaatio hoitaa työt mahdollisimman 

huolellisesti. Lisäksi esihenkilöltä saatu palaute motivoi.”  

 

Sama ajatus ilmeni myös kyseisessä vastauksessa:  

 
“Minusta auktoriteetin omaava esihenkilö vaikuttaa moneen asiaan työssäni. Viihtyvyyteen, 

innostukseen, avun saamiseen sekä halun tehdä asiat mahdollisimman hyvin.”  

 

 

Auktoriteetti voi näyttäytyä yhteisöllisestä näkökulmasta. Haluna osallistua ja 

luoda merkityksellistä vuorovaikutusta voi olla molemminpuolista. Esihenkilön 

tavoitteet voivat alkaa näyttäytyä merkityksellisenä myös alaisille, kuten eräs 

vastaaja ilmaisi:  

 

“Haluan edesauttaa myös esihenkilöni tavoitteita”  

 

Tällainen lausunto kertoo siitä, että motivaatio ei pelkästään kumpua 

yksilöllisestä tehtäväorientaatiosta vaan myös yhteisöllisestä sitoutumisesta. 

Halusta etenkin tehdä hyvää työtä, halusta onnistua yhdessä ja halusta olla 

hyödyksi muille, ei vain itselle.  
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4.4. Auktoriteetti työyhteisöllisyyden ja järjestyksen tukipilarina 

Kahdeksan osallistujan ajatuksissa auktoriteetti näyttäytyi keskeisenä tekijänä 

työyhteisön toimivuuden ja työtehtävien sujuvuuden kannalta. Vastauksissa sen 

lisäksi ilmeni, että alaiset kokevat esihenkilönsä auktoriteetin auttavan ryhmän 

koossa pitämisessä, työilmapiirissä, toiminnan ohjauksessa ja järjestyksen 

luomisessa. Auktoriteetti nähtiin paitsi suunnan näyttäjänä, myös toiminnan 

jäsentäjänä.  

 
“Työilmapiiri on hyvä koska esihenkilö on läheinen työntekijöiden kanssa, jonka takia hänelle on 

helppo sanoa, mikäli on jotakin ongelmia” 
 
Esihenkilön auktoriteetti nähtiin merkittävänä yleisen fiiliksen ja työilmapiirin 

välineenä. Vastauksissa tuli yhdeksän nostoa siitä, että esihenkilö pystyy 

auktoriteetillaan luomaan alaisilleen tasa-arvoa ja turvallisen olon olla oma 

itsensä. Tätä kautta hän vaikuttaa koko työyhteisöön näyttäen esimerkkiä muun 

muassa käytöstavoista, pelisäännöistä ja reiluudesta muita kohtaan. Se nähtiin 

näin ollen yhtenä tekijänä, joka mahdollistaa vastuunkannon, perustuen 

oikeudenmukaisuuteen.  

 
“Kyllä koen, esihenkilön vastuulla on tiimin toimivuus sekä pitää kiinni yhteisistä pelisäännöistä. 

Jos esihenkilöllä ei ole auktoriteettia niin ketään ei aidosti kiinnosta kunnioittaa yhteisiä sääntöjä 

eikä tavoitteita. “ 

 
Ihmissuhteet muuttuvat ja kehittyvät, jonka pohjalta auktoriteetti voi muovautua 

ajansaatossa. Yhdessä vastauksessa nousi esiin myös ajatuksia koskien 

tuttavuuteen ja yhteistyöhön. Eräs vastaajista kiteytti laajan kokonaisuuden 

napakasti näin:  

 
 “Ajan kanssa tutustuu ja oppii tuntemaan esihenkilön niin työnteko ja yhteistyö muuttuu 

helpommaksi/sujuvammaksi.”.  

 

Erityisesti luottamus esihenkilön osaamiseen ja päätöksiin mahdollistaa sen, että 

alainen kokee itsensä osaksi suurempaa kokonaisuutta ja yhteisöä, johon on 
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mielekästä sitoutua. Yksi vastaaja koki auktoriteetin merkittäväksi turvallisuuden 

kannalta. 

 
“Kyllä on. Rohkeita ja vaikeita päätöksiä tekevä esimies luo tekemisellään alaisilleen 

turvallisuuden tunnetta.” 

 

4.5. Auktoriteetti osana vastavuoroista luottamusta ja tasa-arvoa 

Esihenkilön ja alaisten välinen vuorovaikutus muodostaa työyhteisön 

toimivuuden kannalta keskeisen perustan. Tämän suhteen dynamiikka ei 

kuitenkaan ole yksinkertaisesti määrittyvä, sen ytimessä on jatkuva neuvottelu 

vallasta, luottamuksesta ja koetusta reiluudesta. Esihenkilön muodollinen asema 

ja kokemus tunnistetaan edelleen vahvasti auktoriteetin lähteinä, vastauksista 

korostui myös vahva ajatus siitä, ettei näillä tekijöillä itsessään saavuteta alaisten 

kunnioitusta sekä hyväksyntää. Esihenkilön auktoriteetti näyttäytyy enemminkin 

kyvystä kohdata jokainen tasavertaisesti ja toimia johdonmukaisesti, ei niinkään 

asemasta käsin johdettuna etäisyytenä. Tämä näyttäytyi myös erään vastaajan 

kuvauksessa:  

 
“Reiluus, tasa-arvoisuus kaikkia kohtaan. Mielipiteet ei myöskään muutu jatkuvasti mielen 

mukaan.”  

 

Tässä korostuu alaisten kuvaukset siitä, milloin esihenkilön auktoriteetti tuntuu 

oikeutetulta. Kun alaiset kokevat esihenkilönsä reiluksi, asiantuntevaksi ja 

helposti lähestyttäväksi, rakentuu heidän silmiinsä, myös hyväksytty auktoriteetti. 

Merkittäväksi nousi vastavuoroisuuden kokemus; seitsemän vastaajan mukaan 

esihenkilö, joka kunnioittaa ja luottaa alaisiinsa, saa usein saman kohtelun 

takaisin. Eräs vastaaja totesi näin:  

 
“Kunnioitan esihenkilöäni ja tuntuu että saan saman takaisin. Homma toimii molempiin suuntiin.”  

 

Tässä suhteessa auktoriteetti ei näyttäydy yksisuuntaisena ylhäältä alas 

suuntautuvana vaikutusvaltana vaan pikemminkin yhteistoiminnallisesti 

rakentuvana luottamuksen muotona. Luottamus ei synny pelkästään sanoista, 
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vaan konkreettisista teoista, joissa alaiset kokevat tulevansa nähdyksi ja 

kuulluksi.  

 

Toisaalta vastaajat kuvasivat myös sitä, miten suhde esihenkilöön muuttui ajan 

myötä henkilökohtaisemmaksi tai pikemminkin tuttavallisimeksi ilman, että tämä 

heikensi hänen auktoriteettiaan. Tämä havainto haastaa perinteistä käsitystä 

siitä, että auktoriteetti vaatii etäisyyttä ja hierarkkista järjestystä. Kun esihenkilö 

osasi yhdistää asiantuntevuuden ja inhimillisyyden syntyi suhde, jossa luottamus 

syveni ja auktoriteetti sai uudenlaisen, pehmeämmän mutta vakaamman 

muodon. Eräs vastaajista kuvasi tätä osuvasti:  

 

“Koska esihenkilö huomioi muut hyvin, kaikki toimii helposti ja saadaan vaivatta korjattua 

ongelmat. Työilmapapiiri on hyvä koska esihenkilö on läheinen työntekijöiden kanssa, jonka 

takia hänelle on helppo sanoa, mikä on jotakin ongelmia. Esihenkilöä ei siis tarvitse pelätä 

yms.” 

Vastavuoroinen luottamus mahdollistaa sen, että myös auktoriteettia voidaan 

tarkastella uudelleen, etenkin vastuunkantona.  

4.6. Auktoriteetti viestinnän esteenä 

 

 

Aineiston perusteella voidaan todeta, että auktoriteetti saattoi horjua 

epäjohdonmukaisuuden ja ristiriitaisen viestinnän vuoksi. Vastaaja kertoi 

tällaisesta tilanteesta sanoin “Mikäli esimies ohjeistaa jotain, mutta lopulta 

poikkeaa kuitenkin ohjeistuksestaan, voi tämä heikentää auktoriteettia. Myös 

tilanteissa, joissa toisille sallitaan sellaisia asioita mitä toisilta kielletään ilman 

perusteluita, on auktoriteetti ongelmallista”.  

 

Kolmen vastaajan näkemyksissä nousi pintaan kokemus siitä, että esihenkilön 

ajatuksia tai määräyksiä ei uskalleta kyseenalaistaa hänen asemansa vuoksi. 
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Aineistossa ilmeni myös, että esihenkilölle voi olla vaikea perustella ja kertoa, 

että asiat eivät ole niin kuin hän väittää tai kokee hänen asemansa vuoksi.  

 
“Esihenkilön toimiessa epäjohdonmukaisesti tai epäreilusti alaisiaan kohtaan. Asiasta on 

vaikea sanoa esihenkilölle hänen auktoriteettinsa vuoksi.”  

 

“Riita/väittelytilanteissa joudun aina joustamaan, vaikka esihenkilö toimisi mielestäni väärin tai 

epäreilusti.”  

 

“Esihenkilön paineet näkyy enemmän kuin aikaisemmin, paska valuu alaspäin johdosta 

työntekijöille” 

Aineistossa ilmeni ristiriitaisia ajatuksia koskien auktoriteetin ongelmia ja 

negatiivisuutta. Viisi alaista koki, ettei esihenkilön ole tarvetta kehittää 

toimintaansa, kun taas yksitoista koki, että esihenkilön tulisi pyrkiä 

tarkastelemaan omaa tapaansa toteuttaa tasa-arvoa, tasapuolisuutta, reiluutta ja 

avoimuutta.  

“Voisi olla tasapuolisesti reilu mutta jämäkkä kaikkia kohtaan ilman tiettyä 

suosimista” 

 

Myönteiset vastaukset perustuivat myös harkintakyvyn, läpinäkyvyyden, 

aktiiviseen kuuntelemisen parantamiseen.   



 

31 

5. JOHTOPÄÄTÖKSET JA TULOSTEN 
TARKASTELU 

Tässä luvussa tarkastelemme tutkimuksessamme esiin nousseita teemoja 

suhteessa aiempaan tutkimukseen sekä teoreettiseen viitekehykseemme. 

Työmme teoreettisena viitekehyksenä toimi organisaatioteoriat, johtamisteoriat, 

auktoriteetin ja vallan teoriat, sekä aikaisemmat tutkimukset.  Aineiston analyysi 

toi esiin useita merkittäviä näkökulmia siihen, miten esihenkilöiden auktoriteetti 

näyttäytyy ja rakentuu alaisten kokemuksissa. Auktoriteetti ei näyttäytynyt 

pelkästään muodollisena asemana vaan siihen liittyy vahvasti vuorovaikutus, 

luottamus ja läsnäolon kokemus työpaikan arjen konkreettisissa tilanteissa.  

 

Tutkimuksessamme käsittelimme yhden julkisen sektorin ja kahden yksityisen 

sektorin organisaation alaisten kokemuksia esihenkilönsä auktoriteetista. 

Vastaajien tarkoituksena oli analysoida kokemuksia liittyen tämänhetkiseen 

esihenkilöönsä, ei kokemuksia yleisesti urien varrelta. Tutkimuskysymys oli 

tarkoituksella laaja, mahdollisimman kattavan yleiskuvan varmistamiseksi. 

 

 

5.1. Tulosten tarkastelu aikaisempaan tutkimukseen nojautuen 

 

Johtajan on tärkeä ymmärtää organisaatiokulttuurin syntyminen ja sen kehitys, 

osana omaa ajatteluaan (Virtanen & Stenvall, 2020). Organisaatiokulttuuri 

rakentuu osaksi tiedostamattomista voimista, jotka säätelevät niin alaisten, kun 

esihenkilöiden käyttäytymistä, ajattelua ja arvoja sekä näkyvistä tunnuksista, 

esimerkiksi prosesseista ja strategioista. Tulokset osoittivat, että alaiset kokivat 

esihenkilön auktoriteetin vaikuttavan koko organisaation toimintaan, niin omalla 

esimerkillään konkreettisesti, kun myös arvomaailmaan vaikuttaen. Virtasen ja 
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Stenvallin (2020) mukaan yhteisön johtaminen ei onnistu ilman vuorovaikutusta; 

kielellistä, kuuntelemista, palautteen antamista ja tavoitettavuutta.  Tätä teoriaa 

tuki aineistomme, jossa ilmeni nämä vuorovaikutuksen osa-alueet osana 

esihenkilön toimintaa ja auktoriteetin ansaitsemista. Tutkimuksemme tulosten 

perusteella esihenkilöiden auktoriteetti näyttäytyy työyhteisöissä etenkin 

voimavarana. Alaisten kokemukset osoittavat, että auktoriteetti vaikuttaa suoraan 

heidän työmotivaatioonsa ja käsitykseen työn selkeydestä. Johdonmukainen 

sekä tunnetasolla turvallisuutta luova johtaminen koettiin erityisen 

merkitykselliseksi.  

 

 

Auktoriteetti rakentui tulosten mukaan osaksi tietoon perustavana valtana. 

Esihenkilö pystyy hyödyntämään tätä valtaa joko omana etuoikeutenansa tai 

pyrkimällä kasvattamaan aikaansaamiskykyä jakamalla sitä (Virtanen & Stenvall, 

2020). Vastauksissa korostui tiedon ja ammattitaidon merkitys 

auktoriteettisuhteen rakentumisessa sekä luottamuksen, että ohjeiden 

noudattamisen näkökulmasta.  

 

Esihenkilön palaute, kehut ja kannustus nähtiin motivoivana voimana. Osaksi se 

liittyi auktoriteettiin perustuvaan arvostukseen, jonka takana oli kovalla työnteolla 

saavutettu asema ja esihenkilön fyysinen läsnäolo. Palautteen antamisen 

hyödyntäminen johtamisessa on tärkeää, sen toimiessa motivointi- ja 

palkitsemiskeinona. Hyvä esihenkilö osaa tunnistaa henkilöstönsä eroavuudet 

koskien palautteenannon julkisuutta; osa on mielissään julkisesti saamastaan 

palautteesta, kun taas toinen voi kokea itsensä vaivaantuneeksi (Hyppönen, 

2013). Vaikka alaisten motivaatio koostuu osaksi ulkoisista tekijöistä, kuten 

rahallisista palkkioista, on esihenkilön kyky motivoida alaisia sisäisesti suuressa 

osassa organisaation tulosten saavuttamisessa (Hyppönen, 2013).  Esihenkilön 

fyysinen läsnäolo osoittautui aineistomme mukaan myös motivoivaksi tekijäksi, 

sen lisätessä tehokkuutta, aktiivisuutta ja reippautta.  

 

Aineistomme perusteella auktoriteetin vaikutus herätti myös kielteisiä 

tuntemuksia. Joissain tapauksissa esihenkilön fyysinen läsnäolo ei koettu 

tukevaksi vaan enemmänkin paineita lisääväksi tekijäksi.  
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Tämä ilmeni esimerkiksi jatkuvana tarkkailun tunteena tai pelkona siitä, että 

omaa työtä arvioidaan koko ajan. Kahden vastaajan mukaan esihenkilön tuomat 

paineet olivat lisääntyneet aiemmasta ja toisen alaisen mukaan paineet tuntuivat 

“valuvan alaspäin johdosta työntekijöille”. Yhden vastaajan mukaan esihenkilön 

läsnäolo aiheutti lähinnä ylimääräistä painetta. Näiden havaintojen pohjalta 

korostamme, että esihenkilöiden on tärkeää olla tietoisia omasta vaikutuksestaan 

ja olla herkkiä sille, miten heidän läsnäolonsa koetaan.  Auktoriteettiasema voi 

helposti luoda asetelman, jossa alaiset kokevat etäisyyttä ja arvioinnin uhkaa ja 

siksi avoimen vuorovaikutuksen, luottamuksen rakentaminen ja itsenäisyyden 

tukeminen merkitys korostuu paineiden lievittämisessä.  

 

Aiemman tutkimuksen Majuri-Jantusen (2007) mukaan auktoriteetilla on selkeä 

vaikutus yksilön ajattelun suuntaa, kuinka ihmiset mukauttavat ajatteluaan ja 

toimintaan sen mukaan, millaisessa määräysvallassa henkilö on.  Meidän 

tutkimuksemme tulokset tukevat osittain tätä havaintoa, tutkimukseemme 

vastanneet alaiset kokivat esihenkilön auktoriteetin toisinaan tukevana ja 

toiminnan tehostamista edistävänä, erityisesti silloin, kuin esihenkilö oli fyysisesti 

läsnä. Toisaalta osa koki auktoriteetin etäisenä ja liiallisena kontrollina, mikä 

puolestaan vaikutti avoimuuteen js fyysinen läsnäolo herätti kokemuksia 

valvonnasta. 

 
Samankaltaisia havaintoja on esittänyt myös Matikainen (2020), jonka 

tutkimuksessa korostui erityisesti tunteiden merkitys esihenkilöiden auktoriteetin 

rakentumisessa.  Hänen tutkimuksensa tukee tätä käsitystä, ettei auktoriteetti 

muodostu vain muodollisista asemista tai organisaatiorakenteista, siihen liittyy 

vahvasti myös tunnepohjaisia tekijöitä, kuten luottamuksen rakentuminen. 

Näiden perusteella voidaan havaita se, kuinka tunteet ovat tärkeä osa 

työyhteisön vuorovaikutusta ja kuinka nämä havainnot vaikuttavat olennaisesti 

siihen, miten esihenkilötyö koetaan.  

 

Alaisten kuvaamat auktoriteetin kokemukset eivät rajoittuneet pelkästään 

sääntöihin, kuten Weberin rationaalis- legaalinen auktoriteetti käsitys antaa 

olettaa. Sen sijaan esiin nousivat kokemukselliset ja emotionaaliset ulottuvuudet, 

kuten turvallisuus, arvostus ja luottamus, jotka muistuttavat enempi Weberin 
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karismaattisen auktoriteetin piirteitä. Karismaattinen auktoriteetti perustuu 

persoonalisiin ominaispiirteisiin ja kykyä luoda yhteys alaisiin. Tämä korostui 

etenkin tutkimuksessamme, sillä alaiset kuvailivat esihenkilöitä, jotka eivät 

niinkään nojautuneet valta-asemiinsa vaan onnistuivat luomaan luottamusta ja 

toimimaan esimerkillisinä johtajina.  

 

Täten voidaan myös puhua Wrongin (2017) nostamasta henkilökohtaisesta 

auktoriteetista. Wrong kertoo, että henkilökohtainen auktoriteetti voi ilmetä myös 

asiantuntijuuteen perustuvana vaikuttamisena. Tällöinkin kyse on 

henkilökohtaisesta auktoriteetista, joka ei perustu instituution hyväksyntään, 

vaan yksilölliseen arvostukseen ja luottamukseen (Wrong, 2017, s. 62). Tämä 

havainto on keskeinen myös oman tutkimuksemme tuloksissa, joissa auktoriteetti 

kytkeytyi usein esihenkilön osaamiseen, tietämykseen ja kykyyn kuunnella ja 

myöntää myös omat virheensä.  

 

 

5.2. Pohdintaa ja ajatuksia tulevaisuudesta 

 

Voimme todeta, että auktoriteetti on hyvin merkittävä ja tarpeellinen ominaisuus 

esihenkilöillä.  He pystyvät hyödyntämään sitä niin omana, kun muidenkin etuna. 

Tutkimuksemme pohjalta pystymme toteamaan, että mahdollisista haasteista 

huolimatta, auktoriteetti toimii näkymättömänä voimavarana useilla eri osa-

alueilla. Se mahdollisti koko organisaation tehokkaamman ja selkeämmän 

toiminnan sekä loi perustaa alaisten luottamukselle.  Ilman auktoriteettia 

johtaminen näyttäytyisi hajanaisena, vastuunjako epäselvänä ja se vaikeuttaisi 

koko työyhteisön toimintaa.  

 

 

Tutkimuksemme tuki Juutin (2018) ajatuksia johtajan ominaisuuksista. Yleisimmät 

edellytettävät ominaisuudet olivat älykkyys, sosiaalisuus, 

suoritussuuntautuneisuus ja ihmisten arvostaminen (Juuti, 2018). On kuitenkin 
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realistista punnita ovatko nämä kaikki ominaisuudet toteutettavissa paineistetussa 

työelämässä. Juutin (2018) piirteet luovat ihannekuvan johtajuudesta mutta 

käytännössä esimerkiksi ihmisten arvostaminen voi jäädä toissijaiseksi, jos 

organisaation kulttuuri painottaa tehokkuutta.  Esihenkilöille olisi todennäköisesti 

antoisaa reflektoida omaa toimintaansa ja myöntää ettei joku näistä piirteistä 

toteudu. On mahdotonta olla kaikille kaikkea koko ajan, mutta tietoinen halu 

kehittyä on jo askel kohti rikkaampaa johtamista.  

 

Siinä missä piirreteoriat keskittyvät siihen, millainen johtaja on, käyttäytymisteoria 

kysyy “mitä johtaja tekee?” Juutin (2018) mukaan käyttäytymisteoreettisessa 

tarkastelussa painottuvat johtajat roolit, arvot, asenteet ja viestintätavat. 

Esihenkilöiden tapa viestiä organisaatioissa ja ottaa alaiset mukaan 

päätöksentekoon rakentaa yhteisöllistä ryhmähenkeä. Tällainen johtamistapa ei 

ainoastaan paranna työilmapiiriä, vaan voi myös lisätä tuottavuutta.  

 

Tutkimuksemme pohjalta voidaan nostaa esiin muutamia keskeisiä suuntaviivoja 

jatkotutkimukselle, erityisesti esihenkilöiden tunneälyn ja vuorovaikutustaitojen 

vaikutuksesta auktoriteetin hyväksymiseen. Tutkimuksessamme havaitsimme 

sen, että esihenkilöiden auktoriteetti koettiin vahvaksi silloin, kuin esihenkilö on 

oikeudenmukainen toiminnassaan. Tämä havainto on linjassa aikaisemman 

tutkimukseen “Tunteet pelissä: Median auktoriteetti ja yleisön luottamus” Jossa 

tarkasteltiin tunteiden roolia auktoriteetin rakentumisessa. Kyseinen tutkimus 

tukee myös meidän tuloksiamme, kuinka auktoriteetti käsitys alaisten 

näkökulmasta muodostui etenkin tunnepohjaisista tekijöistä.  

Tutkimuksemme kuitenkin jätti vähemmälle huomioille tunteiden vaikutuksen 

alaisten työhyvinvointiin ja työviihtyvyyteen. Täten olisi mielenkiintoista selvittää, 

kuinka tunneälyn osa-alueet heijastuvat alaisten työtyytyväisyyteen, 

motivaatioon sekä organisaatioon sitoutumiseen.  

 

On mielenkiintoista nähdä, miten esihenkilöiden ja alaisten välinen suhde 

muuttuu tulevaisuudessa uusien johtamisteorioiden, yhteiskuntarakenteiden 

sekä digitalisaation myötä. Työympäristöt ja etätyömahdollisuudet lisääntyvät 

entisestään, osa työtehtävistä siirtyy tekoälylle ja roboteille sekä eläkeikä nousee. 
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Muuttuuko dynamiikka organisaatioiden sisällä ja niiden välillä? Entä vaikuttaako 

korkeakoulutuksen vaatimus ja painotus organisaatioiden sisällä työyhteisön 

rakenteeseen? Uudet vaatimukset ja linjaukset vaikuttavat väistämättä 

jatkossakin yksilöiden ja yhteisöjen toimintaan, dynamiikkaan ja 

organisaatiokulttuureihin.  
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